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ABSTRACT

HOW DO YOU WORK FROM HOME?
EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN HOME OFFICE
WORKING AND PERCEIVED PRODUCTIVITY

The aim of this article is to present the relationship between the home office and
perceived productivity, a priority for employers, based on the results of a large
sample survey. A survey was conducted in December 2023 in Hungary with 731
respondents, in which, in addition to organisational characteristics and commitment
components, perceived productivity was also assessed among the respondents. The
survey distinguished between 3 different groups of employees: full home office
workers (those who spend 80% or more of their working time in a home office);
hybrid workers (those who spend less than 80% but at least 20% of their working
time in a home office) and presence workers (those who spend less than 20% of
their working time in a home office). The survey found that perceived productivity
differed between the different groups of employees.

In the literature, there has been considerable academic attention to the relationship
between the home office and productivity following the COVID19 pandemic.
The relationship between these two factors has been investigated previously, but
the restrictive measures introduced during the pandemic have led to a significant
increase in the number of people working from home, and a concomitant increase in
the focus of research in this area. There are a large number of findings in the literature
that show a positive relationship between working from home and productivity, but
there are also a few cases that report a negative relationship. The aim of this paper
is to provide a detailed review of recent research and to use it to evaluate the results
of our own survey. Data analysis is performed using SPSS statistical software and
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results are presented in a boxplot diagram. Beyond descriptive statistics methods,
results are analysed using a non-parametric Kruskal-Wallis test.
The pandemic has passed, but both workers and employers have adapted and
become accustomed to the institution of working from home. The paper presents
the advantages and disadvantages of the home office and assesses the perceived
productivity of workers employed in different forms (home office, hybrid and
presence), which is a priority for employers. It also highlights the need to use
different methods for different forms of employment to increase productivity. The
article presents in detail the HR tools proposed in the literature to increase the
productivity of workers in different forms of employment.

Keywords: home office, remote work, perceived productivity, perceived pro-
ductivity scale.

Kulcsszavak: otthoni munkavégzés, tavoli munkavégzés, észlelt produktivitas,
észlelt produktivitas skala.

1. Bevezetés

Napjainkban a munkahelyi rugalmassagra egyre nagyobb sziikség van a valla-
latoknal a legjobb munkaerd toborzasa és a munkavallalok termelékenységének
novelése érdekében. A mai munkaerépiacon, amikor a szakemberek az elérhetd
ajanlatok széles korébdl valaszthatnak, a munkaltatoknak alternativ elényoket
kell kinalniuk a potencialis munkavallalok megszerzése és megtartasa céljabol!.
A vallalatok kiilonboz6 stratégidkat alkalmaznak, hogy versenyképesek marad-
janak a munkaerépiacon. A szervezet rugalmassaga meghatarozhatja mind a
munkavallalokkal valdé hosszatavi egyiittmtikodés lehetdségét, mind pedig a
kemény munkara és a produktivitasra vald motivaciot. A termelékeny munka-
vallalok elengedhetetlenek egy vallalat stabilitasahoz és novekedéséhez. A ter-
melékenység €s a dolgozdi elégedettség maximalizalasa érdekében sok vallalat
lehetové tette a dolgozok szamara az otthoni munkavégzést. A home office meg-
jelenésével a munka lassan az offline térbdl a kibertérbe helyezédott at>. A home
office szamos el6nnyel, ugyanakkor hatranyokkal is jarhat. Egyes kutatasok

1 Kozak Anita (2019): Szervezeti reakcidk és alkalmazotti magatartas a munkaeréhian-
yos kdryezetben: Osszefoglald gondolatok egy empirikus kutatds eredményeinek
tikrében. Magyar Tudomany 180, 1376—1385. old.

2 Simon Adél Csenge — Aranyi Gabor — Farag6 Klara Kiss — Orchidea Edit — Pachner
Orsolya Csilla (2022): The impact of time spent working from home on affective com-
mitment in the workplace: The mediating role of social relationships and collective
aims. Front. Psychol., 13 January 2023 Sec. Organizational Psychology Volume 13.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.1002818
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szerint a munkaeré ugyanolyan vagy még produktivabb lehet otthon?, javitva a
teljesitményt’. Masok megerésitik a home office, a munkahelyi elégedettség és a
jollét kozotti pozitiv kapesolatot®. Altalanossagban elmondhaté, hogy az otthoni
munkavégzés nagyobb rugalmassagot biztosit a munkaerd szdmara, ha megfe-
leléen alkalmazzak®. A home office azonban nem minden szakember, agazat és
szervezet szamara idealis munkaszervezési forma. Az alkalmazottaknak fel kell
késziilnitik arra, hogy tobb feleldsséget kell vallalniuk, amikor a felettesiik nem
figyel’, a szervezeteknek pedig ujra kell gondolni folyamataikat, hogy kezelni tud-
jak a rugalmasabb, dinamikusabb kérnyezetet. A koronavirus okozta valsag, amely
a home office rohamos elterjedéséhez vezetett elmult, azonban annak hatasai hosz-
szl és rovid tavon egyarant érezhetdk lesznek. Egyes cégek tovabbra is fenntartjak
a home office lehetdségét, mert €szrevették a munkavallalok termelékenységének
novekedését. A munka rugalmassaga egyensulyt kindl a munkavallaloknak a szak-
mai és a maganélet kozott, ami a munkahelyi elégedettséghez ¢s teljesitményhez
vezet, és pozitiv kovetkezményekkel jar a szervezet jolétére nézve®.

A munkateljesitményt és a termelékenységet tekintik a humanerdforras-gaz-
dalkodas egyik legfontosabb kritériumanak®. Ertékelése és elemzése a kiilonbozo

3 Allen, Tammy D.—Golden, Timothy D.—Shockley, Kristen M. (2015): How Effective Is
Telecommuting? Assessing the Status of Our Scientific Findings. Psychological Science
in the Public Interest, 16(2), 40—68. old. https://doi.org/10.1177/1529100615593273

4  Komiives Zsolt — Poor Jozsef — Szabd Szilvia (2022): Szervezeti valaszok a koro-
navirus jarvany harmadik hullamaban. Marketing és Menedzsment 56(3), 21-32. old.
https://doi.org/10.15170/MM.2022.56.03.02

5 Beno, Michal — Krzova, Jaroslava — Caganova, Dagmar (2023): Czech workers recon-
sideration of work from home during COVID-19. Journal of Eastern European and
Central Asian Research (JEECAR), 10(2), 339-359. old. https://doi.org/10.15549/jee-
car.v10i2.1125

6 Jaskeviciiité, Vaida — Zsigmond Tibor — Berke Szilard — Berber, Nemanja (2024):
Investigating the impact of person-organization fit on employee well-being in uncer-
tain conditions: a study in three central European countries. Employee Relations, 46
(1), 188-211. old. https://doi.org/10.1108/ER-12-2022-0535

7  Hoffmann Piroska — Baracskai Zoltan (2020): Does trust matter? The role of trust in
collaborationin virtual teams. Hungarian Statistical Review, 3(2), 50-70. old. https://
doi.org/10.35618/hsr2020.02.en050

8  Davidescu, Adriana Ana Maria — Apostu, Simona-Andreea — Paul, Andreea — Casun-
eanu, Ionut (2020): Work Flexibility, Job Satisfaction, and Job Performance among
Romanian Employees—Implications for Sustainable Human Resource Manage-
ment. Sustainability 2020, 12, 6086. https://doi.org/10.3390/sul2156086

9  Organ, Dannis W. — Paine, Julie Beth (1999): A new kind of performance for industrial
and organizational psychology: Recent contributions to the study of organizational
citizenship behavior. In C. L. Cooper & I. T. Robertson (Eds.), International review of
industrial and organizational psychology (Vol. 14) 337-368. old.
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szervezeti folyamatok, példaul a kivalasztas, a kompenzacid €s jutalmazas vagy
a képzés szempontjabdl kulcsfontossagu. Az értékelés céljatol fiiggetleniil a szer-
vezeteknek sziikségiik van a teljesitmény pontos értékelésére. Koopmans!® 1étre-
hozott egy egyéni munkateljesitmény-kérddivet, amely egy 18 tételbdl allo skala
a munkateljesitmény harom {6 dimenzidjanak mérésére: a feladatteljesitmény, a
kontextualis teljesitmény €és a kontraproduktiv munkavégzés. E tanulmany arra
keresi a valaszt, hogy a home office munkavégzés és a Koopmans altal létrehozott
skalan mért észlelt produktivitas kozott van-e statisztikailag igazolgato kapcsolat.
A produktivitas és az otthoni munkavégzés Osszefiiggéseit vizsgald szakirodalmi
attekintést kovetden a cikk ismerteti a vizsgalat modszertanat és jellemzi a mintat,
majd részletesen kifejti a vizsgalati eredményeket és 0sszefoglalja a legfontosabb
megallapitasokat.

2. A munkateljesitmény harom dimenzidja

Campbell és Wiernik'! attekintése alapjan a munkateljesitmény egy olyan konst-
rukci6, amely a munkavallalok ellendrzése alatt allo, a szervezeti célokhoz hoz-
zajarul6 viselkedéseket foglalja magaban. Az egyéni munkateljesitmény-kérdéiv'?
szerint a munkateljesitmény harom f6 dimenziora oszthato: a feladatteljesitmény,
a kontextualis teljesitmény és a kontraproduktiv munkavégzés.

A feladatteljesitmény olyan viselkedéseket foglal magaban, amelyek munka-
helyenként valtoznak, valosziniileg szerephez kotottek, és altalaban szerepelnek a
munkakori leirasban'®. Koopmans' altal végzett kutatas, amely olyan feladattelje-
sitmény mutatokat tartalmazott, tobbek kdzott, mint a munkafeladatok elvégzése,

10 Koopmans, Linda (2015): Individual Work Performance Questionnaire instruction
manual. Amsterdam, NL: TNO Innovation for Life — VU University Medical Center.
11 Campbell, John P. — Wiernik, Brenton M. (2015): The modeling and assessment of

work performance. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 2, 47-74. old. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111427

12 Koopmans (2015)

13 Aguinis, Herman — Joo, Harry — Gottfredson, Ryan K. (2012): Performance manage-
ment universals: Think globally and act locally, Business Horizons, Volume 55, Issue
4,2012, 385-392. old. https://doi.org/10.1016/j.bushor.2012.03.004

14 Koopmans, Linda — Bernaards, Claire M. — Hildebrandt, Vincent H. — Schaufeli, Wil-
mar B. — de Vet, Henrica C. W. — van der Beek, Allard J. (2011): Conceptual frame-

works of individual work performance. Journal of Occupational and Environmental
Medicine, 53, 856-866. old. https://doi.org/10.1097/JOM.0b013¢318226a763
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a tudas naprakészen tartasa, a pontos ¢és rendezett munkavégzes, a tervezés €s szer-
vezés, valamint a problémamegoldas'.

A masodik dimenzié a kontextualis teljesitmény, amelyet szervezeti polgari
magatartasnak (OCB) is neveznek, ez olyan viselkedés, amely hozzajarul a szer-
vezet céljaihoz azaltal, hogy hozzajarul annak tarsadalmi, pszichologiai kdrmyeze-
tének fejlesztéséhez!®. Ide tartoznak a munkakéri kotelességeken tali feladatok, a
kezdeményezés, a proaktivitas, a masokkal valo egyiittmiikodés vagy a lelkesedés.
A feladatteljesitményt6l az kiilonbozteti meg, hogy a kontextualis teljesitmény a
szervezet hatékony miikodését segiti eld, de nem feltétleniil a munkavallalok ter-
melékenységére gyakorolt kozvetlen hatassal'’.

A harmadik dimenzi6é a kontraproduktiv munkavégzes, amely a szervezet jolé-
tét karositd viselkedés'®. Ide tartozik tobbek kozott a feladattol eltérd viselkedés,
a panaszkodas, a feladatok szandékosan helytelen elvégzése és a kivaltsagokkal
valo". Ezek a devians viselkedések negativ kovetkezményekkel jarnak személyes
€s szervezeti szinten egyarant®.

3. Kutatasi eredmények az észlelt produktivitas és a home office kapcsan

A tovabbfejlesztett kommunikacios technologidk egyre inkabb lehetéve teszik,
hogy barmikor és barhol dolgozhassunk. Szamos szervezet a hagyomanyos iro-
dakrol attért a rugalmas munkahelyekre, ahol a munkavallaloknak lehetéségiik van
arra, hogy munkaidejiiket valtoztassak, és kiilonboz6 helyszineken dolgozzanak
az irodan kiviil és beliil egyarant. Egy 2019 elétti holland tanulmany azt vizsgalta,
hogy a munkavallalok hogyan hasznaljak a tavmunkat, és milyen kdvetkezmé-
nyekkel jar ez az egyén altal érzékelt teljesitményre. Az eredmények azt mutat-

15 Ramos-Villagrasa, Pedro J. — Barrada, Juan R — Fernandez-del-Rio, Elena — Koop-
mans, Linda (2019): Assessing Job Performance Using Brief Self-report Scales: The
Case of the Individual Work Performance Questionnaire; Journal of Work and Organ-
isational Psyhology Vol. 35. Num. 3. - 2019. 195-205. old. https://doi.org/10.5093/
jwop2019a21

16 Rotundo, Maria — Sackett, Paul R. (2002): The relative importance of task, citizen-
ship, and counterproductive performance to global ratings of job performance: A pol-
icy-capturing approach. Journal of Applied Psychology, 87, 66-80. 01d.2002 https://
doi.org/10.1037//0021-9010.87.1.66

17 Koopmans — Bernaards — Hildebrandt — Schaufeli — de Vet — van der Beek (2011)
856-866. old.

18 Rotundo — Sackett (2002) 66—80. 0ld.2002

19 Koopmans — Bernaards — Hildebrandt — Schaufeli — de Vet — van der Beek (2011)
856-866. old.

20 Rogers, K.A. — Kelloway, E. K. (1997): Violence at work: Personal and organi-
zational outcomes. Journal of Occupational Health Psychology, 2, 63-71. old.
DOI: 10.1037//1076-8998.2.1.63
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tak, hogy a tavmunkatol az autonomian és a munka-maganélet egyensulyaval vald
elégedettségen keresztiil a teljesitményhez vezetd ut az otthonrdl végzett munka
esetében szignifikans?'.

Id6rendben tovabb haladva a COVID-19 vilagjarvanyra a kovetkez6 megha-
taroz6 esemény. Az otthoni irodai munka rutinszerivé valt a globalis tarsadalom
mindennapi €letében a vilagjarvany kovetkeztében. Kezdetben a nem megfeleld
ergondmia ¢és a kormyezet, valamint az elérendd célokkal kapcsolatos szorongas
¢s bizonytalansag kihatassal volt a fizikai és mentalis egészségre, ami a kezdeti
elégedettség és a termelékenység ingadozasanak csOkkenését eredményezte?.
A COVID 19 jarvanyra reagalva szamos vallalkozas bezarta irodajat, és arra kérte
alkalmazottjait, hogy otthonrol dolgozzanak. A tavmunkara vald attérés sok val-
lalat szamara teljesitménynovekedést eredményezett, olyannyira, hogy sok cég a
vilagjarvany lecsengése utan is a tavmunka alkalmazasat alkalmazza. A vilagjar-
vany alatt a munka és a maganélet egyensulyanak érzékelése javult a korabbiakhoz
képest, mig a munkahely és az otthon kozotti fizikai hatarok egyensulya csokkent.
Az otthon dolgozo alkalmazottak a termelékenység és a munkaval valo elégedett-
ség novekedésérdl szamoltak be, ami a kiesd id6 €s a hagyomanyos ingazassal jaro
frusztraciok kikiiszobolésének koszonhetd™.

A fenti szakirodalmi attekintés alapjan feltételezhetd, hogy az otthoni munka-
végzes pozitiv hatassal van a termelékenységre, azonban ennek bizonyitasa érde-
kében sajat kutatast végeztiink.

4. Modszertan

A primer kutatashoz alkalmazott kérdések validalt méréeszkoz alapjan lettek
Osszeallitva. Az észlelt produktivitas skala kérdései Koopmans?* munkaja alap-
jéan keriiltek megfogalmazasra. A valaszadoknak 1-t6l 7-ig terjedd Likert-skalan
kellett értékelniiik az allitdsokat. Az 1-es (minimum érték) azt jelenti, hogy egy-

21 Metselaar, Samantha Alexandra — den Dulk, Laura — Vermeeren, Brenda (2023):
Teleworking at Different Locations Outside the Office: Consequences for Perceived
Performance and the Mediating Role of Autonomy and Work-Life Balance Satis-
faction. Review of Public Personnel Administration, 43(3), 456—478. old. ttps://doi.
org/10.1177/0734371X221087421

22 Vizioli, Liborio Flavia Heloisa — Aratjo, Bortoleto Ludmila — Inglesis, Barcellos
Ekaterina — Botura, Galdenoro Jr. (2023): Neuroarchitecture and Design in Home
Of-fice: Guidelines for Projects and Workspace Ad-aptations. Revista de Arquitectura
(Bogotd), 25(2), 110-122. old. https://doi.org/10.14718/RevArq.2023.25.4597

23 Yang, Eunhwa — Kim, Yujin — Hong, Sungil (2023): ,,Does working from home
work? Experience of working from home and the value of hybrid workplace post-
COVID-197, Journal of Corporate Real Estate, Vol. 25 No. 1, 50-76. old. https://doi.
org/10.1108/JCRE-04-2021-0015

24 Koopmans (2015)
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altalan nem ért egyet az allitassal, a 7-es (maximum érték) azt jelenti, hogy teljes
mértékben egyet ért az allitassal. A kérdéiv 2023 oktobere és decembere kozott
volt elérhetd, a tesztelés kényelmi mintavétellel tortént, 6sszesen 731 dolgozd
toltotte ki a kérdéssort (a kitdltés feltétele a legalabb 3 honapja fennalld aktiv
munkaviszony volt). Az adatok elemzése SPSS statisztikai programban tortént
- a leird statisztika modszerein tul nem-paraméteres probaval (Kruskal-Wallis
proba). Azon statisztikai probak eredményeit tekintettiik szignifikansnak, ame-
lyek esetében p< 0,05.

A mintaba nagyobb aranyba keriiltek ndk (59%; 433 £6), mint férfiak (40%;
289 10), a valaszadok koziil 9-en nem adtak meg a nemiiket (1%). A legtobb meg-
kérdezett Y generacios (43%; 313 f6), de majdnem ugyan ennyien tartoznak a Z
generaciohoz (40%; 293 6), kevesebben az X generaciohoz (15%; 107 f6), s a
legkevesebb valaszadot a Baby Boomerek koziil sikeriilt elérni (3%; 18 f6).

A kutatasi eredmények értékelése soran 3 kiilonb6z6 munkavallaloi csoport
keriilt megkiilonboztetésre attol fliggden, hogy a valaszaddé munkaidejébdl meny-
nyit tolt home office-ban:

— Teljes home officeban dolgozok: akik munkaidejiik 80%-at, vagy annal tob-
bet toltenek home office-ben — a valaszadok 14%-a, azaz 99 {6 keriilt ebbe a
kategoriaba;

— Hibrid formaban dolgozok: akik munkaidejiiknek kevesebb, mint 80%-at, de
legalabb 20%-at home officeban toltik — a valaszadok 44%-a, azaz 319 {6
tartozik ide;

— Jelenléti formaban dolgozok: akik munkaidejiiknek kevesebb, mint 20%-at
to1ti home officeban — a valaszadok 41%-a, azaz 302 6 esett ide;

— ll-en (1,5%) nem valaszoltak arra a kérdésre, hogy jelenleg munkaidejiik
hany szazalékat toltik home office-ben.

5. Vizsgalati eredmények

Az eredmények grafikus abrazolasa boxplot diagramon torténik. A boxplot diag-
ram numerikus adatértékek eloszlasainak bemutatasara szolgalnak. A diagramok
ugy vannak kialakitva, hogy egyértelmii informaciokat nyujtsanak egy adatcsoport

rrrrrrrr

kérdések boxplot diagramjat mutatja be.



16 Hogyan is dolgozik otthonr6l? A home office munkavégzés és az észlelt...

1. abra: Az észlelt produktivitas kérdéseinek boxplot diagramja.
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Az 1. kérdésére adott valaszokat a bal sz¢ls6 oszlop mutatja és onnan haladnak
jobbra a kérdések. Az feladatteljesitménnyel kapcsolatos valaszok eloszlasat az
els6 5 darab, a kontextudlis teljesitmény a masodik 8 darab, majd a kontraproduk-
tiv munkavégzés kérdéseire adott valaszokat az utols6 5 darab blokk tartalmazza.
A tombdk az interkvartilis terjedelmet mutatjak, aljuk az also, mig tetejiik a felsd
kvartilist jeloli. A tdmbdkben talalhato ,,X” jelek a mediant jelolik, a pontok a

crcr

crcr

esik, a medianok 4,66 — 5,45 kozott mozognak. A kontraproduktiv munkavégzésre
vonatkoz6 kérdések forditottak, ez jol laszik a diagrammon is. A valaszok tobb-
sége 2 - 4 értékek kozé esik, a medianok 2,81 — 3,11 értékek kozott mozognak.
A diagram alapjan gy tlinik tehat, hogy a valaszadok tobbségége estében feladat-
teljesitmény dimenzié mutatja a leginkabb kedvez6 értékeket.

A home office munkavégzés ¢€s az észlelt produktivitas Osszefliggéseinek fel-
tarasahoz Kruskal-Wallis tesztet alkalmaztunk, ennek eredményeit az 1. tablazat
mutatja be.
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1. tablazat: Kruskal-Wallis teszt az észlelt produktivitas és a home office,
hibrid és jelenléti munkavégzés osszefiiggéseinek feltarasa.

Kérdések Csoport N Mean Rank p

Eszlelt produktivitas 1: teljes HO 99 403,35 0,035
hibrid 319 363,32
jelenléti 302 343,47

Eszlelt produktivitas 2: teljes HO 99 382,71 0,437
hibrid 319 353,17
jelenléti 302 360,96

Eszlelt produktivitas 3: teljes HO 99 404,46 0,054
hibrid 319 357,05
jelenléti 302 349,73

Eszlelt produktivitas 4: teljes HO 99 391,70 0,239
hibrid 319 355,32
jelenléti 302 355,75

Eszlelt produktivitas 5: teljes HO 99 398,17 0,133
hibrid 319 356,43
jelenléti 302 352,45

Eszlelt produktivitas 6: teljes HO 99 341,20 0,104
hibrid 319 348,77
jelenléti 302 379,22

Eszlelt produktivitas 7: teljes HO 99 337,48 0,025
hibrid 319 383,47
jelenléti 302 343,78

Eszlelt produktivitas 8: teljes HO 99 358,58 0,992
hibrid 319 361,39
jelenléti 302 360,19

Eszlelt produktivitas 9: teljes HO 99 373,36 0,588
hibrid 319 352,41
jelenléti 302 364,83

Eszlelt produktivitas 10: teljes HO 99 361,46 0,817
hibrid 319 355,34
jelenléti 302 365,64

Eszlelt produktivitas 11: teljes HO 99 317,35 0,067
hibrid 319 363,03
jelenléti 302 371,97
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Eszlelt produktivitas 12: teljes HO 99 365,94 0,106
hibrid 319 376,36
jelenléti 302 341,96

Eszlelt produktivitas 13: teljes HO 99 322,13 0,083
hibrid 319 358,91
jelenléti 302 374,76

Eszlelt produktivitas 14: teljes HO 99 341,62 0,574
hibrid 319 360,65
jelenléti 302 366,53

Eszlelt produktivitas 15: teljes HO 99 358,60 0,793
hibrid 319 355,45
jelenléti 302 366,46

Eszlelt produktivitas 16: teljes HO 99 359,37 0,990
hibrid 319 359,66
jelenléti 302 361,75

Eszlelt produktivitas 17: teljes HO 99 335,98 0,410
hibrid 319 361,58
jelenléti 302 367,40

Eszlelt produktivitas 18: teljes HO 99 368,36 0,878
hibrid 319 361,66
jelenléti 302 356,70

A szignifikans értékek sziirkével vannak jelolve.

Forras: Sajat szerkesztés, 2024

A vizsgalat szerint a rangpontszam atlagok 18 kérdésbol 9 esetében azoknal
voltak a legmagasabbak, akik teljes home office-ban dolgoznak. Bar statisztikailag
nem tekinthetdk igazoltak az eredmények, mivel csak az 1. és a 7. kérdés esetében
szignifikans a kimenet a p érték alapjan, azonban a kapott értékek arra utalhat-
nak, hogy az otthonrol dolgozdk esetében a legmagasabb az észlelt produktivitas.
Ezt az eredmény igazolja vissza a szakirodalmi attekintés, ugyanis a megvizsgalt
forrasok koziil négy esetben megallapitast nyert, hogy az otthoni munkavégzés
bizonyult a leginkabb produktivnak.

Erdekes eredmény, hogy a jelenléti munkavégzést tekintve 8 esetben voltak a
legalacsonyabbak a rangpontszam atlagok, ezaltal ez a munkaszervezési forma
szerepel a legrosszabbul az észlelt produktivitas terén. Ennek lehetséges magya-
razata, hogy ennél a foglalkoztatasi formanal jelentésen magasabb a potencialis
zavard tényezok jelenlététe. Ilyen tényezd lehet a kollégak zavard viselkedése, a
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folyamatos személyes interakcioknak kdszonheté kizokkenés a munkafeladatok-
bol vagy akar a nem megfeleld munkakornyezet.

A hibrid forméaban dolgozoknal 10 esetben mutattak a rangpontszamatlagok
kozepes értéket és 4 - 4 kérdésnél vettek fel a legalacsonyabb és a legmagasabb
szamokat. Ennek a munkaszervezési formanak sajatossaga, hogy mind a teljes ott-
honi és a jelentéti foglalkoztatas elényeit és hatranyait magaban hordozza. Ezek
alapjan az eredmény nem meglepd, figyelembe véve, hogy a teljes home office
szerepelt a legjobb, a jelenléti a legrosszabb helyen a ragpontszam atlagok alapjan
az észlelt produktivitas terén.

Fontos megjegyezni, hogy a 14, 15, 16, 17 és 18. kérdések forditottak. Ezek a
kontraproduktiv munkavégzés kérdései, tehat itt a legmagasabb rangpontszamat-
lag jelenti a legkedvezdtlenebb eredményt az észlelt produktivitas terén. Kifejezet-
ten érdekes eredmény, hogy ebben az 5 kérdésbdl allo blokkban a jelenléti munka-
végzOk 4 esetben a legrosszabb helyen szerepelnek.

Ennek lehetséges oka, hogy a jelenléti munkavégzés esetén nagyobb a mun-
kahelyi stressz, a rugalmatlansag és a munka-maganélet nem megfeleld kapcso-
lata altal okozott fesziiltség. A tavmunkasok az autondémidn €s a munka-maganélet
egyenstlyaval valo elégedettségen keresztiil*® szerencsésebb helyzetben vannak
ezen a teriileten.

Kiemelendd, hogy a teljes home officeban dolgozok ezen a teriileten is a leg-
hatékonyabbnak bizonyultak, ami kdszonhet6 annak, hogy a munkavallalok ugy
érzékelhetik, hogy ez a munkaszervezési forma tiikrozi vagy lehetové teszi a jobb
illeszkedést sajat maguk és a munkajuk kozott®, ezért is szoktak a tavmunkat nép-
szerli dbrazolasai gyakran rugalmas, technologiailag megval6sithaté és munkaval-
lalo-barat munkarendként bemutatni?’.

Kovetkeztetések

A kutatési eredmények alapjan bizonyitast nyert Koopmans észlelt produkti-
vitast mérd skalaja esetében, hogy a feladatteljesitmény dimenzional az otthoni
munkavégzésnél a legmagasabbak a rangpontszamatlagok mind az 5 vonatkozo
kérdés esetén. A kontextualis teljesitmény 8 vonatkozo kérdése esetében a jelen-
1éti munkavégzésnél a legmagasabbak a rangpontszamatlagok. A kontraproduktiv

25 Yang — Kim — Hong (2023) 50-76. old.

26 Shockley, Kristen M. — Tammy, D. Allen (2010): ,,Investigating the Missing Link
in Flexible Work Arrangement Utilization: An Individual Difference Perspec-
tive.” Journal of Vocational Behavior, 76 (1): 131-142. old. https://DOI.org/10.1016/j.
jvb.2009.07.002.

27 Shirmohammadi, Melica — Au, Wee Chan. — Beigi, Mina (2022): ”"Remote work and
work-life balance: Lessons learned from the covid-19 pandemic and suggestions for

HRD practitioners”, Human Resource Development International, 25:2, 163—181. old.
DOI: 10.1080/13678868.2022.2047380.
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munkavégzeés kérdései forditottak, tehat ennél a dimenzidnal szintén az otthonrdl
dolgozok szerepeltek a legjobban. A 2. tablazat 6sszefoglalja a legfontosabb vizs-
galati eredményeket

2. tablazat: A legmagasabb rangpontszamatlagok alakulasa.

A munkateljesitmény harom dimenzidja

Feladat-teljesitmény Kontextualis Kontraproduktiv
teljesitmény munkavégzés
teljes HO
hibrid
jelenléti

A legkedvezobb rangpontszamatlagok dolgozoi csoportjai az egyes dimenziok vonatkozasaban
szlirkével vannak jel6lve.

Forras: Sajat szerkesztés, 2024

Az 1. és a 2. tablazatban ismertetett rangpontszdmatlagok a feladatteljesitény
dimenzional 5 esetben a home office, a kontextualis teljesitmény esetében 4 eset-
ben a jelenléti, a kontraproduktiv munkavégzés dimenzional (forditott kérdések
miatt) 4 esetben a teljes home office csoportban a legmagasabbak.

Az észlelt produktivitas feladatteljesitmény és kontraproduktiv munkavégzés
dimenzidi esetében tehat vélhetden pozitiv hatdsa lehet a home office munkavég-
zésnek, mig a kontextualis teljesitmény dimenziod tekintetében negativan hathat.

A kutatasi eredmények nem a munkaszervezési formak feliilvizsgalatanak
sziikségességére hivjak fel a figyelmet, sokkal inkabb arra, hogy a szerveze-
teknek olyan folyamatokat és eljarasrendeket célszerti kialakitaniuk, amelyek
hozzajarulnak a jelenléti és a hibrid munkarendben dolgozok produktivitasa-
nak fokozasdhoz annak érdekében, hogy ne csokkenjen a szervezeti teljesit-
mény. A humaner6forrasmenedzsment befolyésolja a szervezeti teljesitményt, és
javitja a munkavallalok jolétét a munkaval valod elégedettségen ¢és a szervezeti
elkotelezettségen keresztiil. Bizonyos HR gyakorlatok, mint példaul a képzés
¢s fejlesztés, valamint a teljesitményértékelés jobb munkavégzésre 0sztonzik a
munkavallalokat, ezaltal ndvelve a szervezeti teljesitményt. Utobbiak 1ényege,
hogy a munkavallalok Ggy érzék, hogy megbecsiilik dket, és kovetkezésképpen
a szervezet céljait kovetik, ami a munkahelyi elkotelezettség novekedéséhez,
az Onbizalom ndvekedéséhez ¢s magasabb produktivitashoz vezet. Emellett az
olyan tényezok, mint a munkahelyi stabilitas, a tekintély, a felel0sség és az auto-

28 Appelbaum, Eileen — Bailey, Thomas — Berg, Peter — Kalleberg, Arne L. (2000): Man-
ufacturingadvantage: Why high-performance work systems pay off. Cornell Univer-
sity Press
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ndémia a munkahelyen, a munkahelyi kényelem, az eldre 1€pési kilatasok, a jut-
tatasi csomagok, a szakmai fejlodés, a munkahely vonzereje, a javadalmazas®, a
vezetés ¢és a munkavallalok kozotti hatékony kommunikacio, a feladatok megfe-
lel6 elosztasa, az elismerés érzése és a vonzo fizetés*® szintén fontosak a munka-
vallaloi teljesitmény novelésében. Ezeken til a munka rugalmassaga egyensulyt
kinal a munkavallaloknak a szakmai és a maganéletiik kozott, ami munkahelyi
elégedettséghez és magas teljesitményhez, valamint a szervezet egészének alta-
lanos javulasahoz vezet®'.

Fontos korlatja a kutatasnak, hogy az nem tér ki a hibrid vagy jelenléti formaban
dolgozdok mas munkarendbe allitasanak produktivitasi kdvetkezményeire és koc-
kazataira. A munkaltatoknak torekedni kell arra, hogy ne kollektiv szabalyozast
alkalmazzanak az észlelt produktivitas novelésével kapcsolatban. Minden munka-
vallalé mas tulajdonsagokkal rendelkezik. Eltéréek erdsségeik €s gyengeségeik, a
motivaciojuk, megtartasuk és a produktivitasuk hatékony ndvelése is kiillonbozo
eszkozokkel menedzselhet6®. A szervezeteknek munkavallalonkén kiilon-kiilon
célszerli megvizsgalni a kiilonb6z6 munkavégzési formak eldnyeit és hatranyait,
hogy az észlelt produktivitas szempontjabol megfelelé dontések sziilethessenek.

29 Bercu, Ana-Maria — Onofrei, Mihaela (2017): The Empirical Research on Civil Ser-
vants’ Motivation: Evidence from Romania. Manag. Glob. Transit 15, 399—-417. old.
https://doi.org/10.26493/1854-6935.15.399-417

30 Bal, Matthijs P. — De Lange, Anett H. (2014): From flexibility human resource man-

agement to employee engagement and perceived job performance across the lifespan:

A multisample study. J. Occup. Organ. Psychol. 2014, 88, 126—154. old.
https://doi.org/10.1111/joop.12082

31 Davidescu — Apostu — Paul— Casuneanu (2020) 6086.

32 Kozak Anita — Dajnoki Krisztina (2019): Dolgozoi véleményék a munkaerd-meg-
tartast célzo intézkedésekrol. Taylor: Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folyoirat:
A Virtualis Intézet K6zép-Europa Kutatasara Kozleményei 11: 2 (No.36.) 56-65. old.
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